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Tämän opinnäytetyön aihe on sisäinen viestintä työyhteisössä. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli selvittää, miten Tokmanni Oy Karhulan Robinhoodin sisäinen viestintä toimii 
henkilökunnan mielestä ja onko sisäisessä viestinnässä kehittämistarpeita. Tavoitteena 
oli saada mahdollisimman paljon tietoa, kuinka sisäinen viestintä toimii yrityksessä ja 
tavoitteena oli myös saada hyviä kehittämisehdotuksia esille.  
Opinnäytetyö koostuu teoriaosuudesta, joka käsittelee yhteisöviestintää, sisäistä vies-
tintää ja muutosviestintää. Empiriaosuus käsittelee tutkimuksen prosessikuvausta, tut-
kimuksen ongelmia ja tavoitteita, tutkimuksen tuloksia, johtopäätöksiä ja kehittämis-
ehdotuksia.  
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmällä. Kyselylomake koostui 
taustatiedoista, työohjeväittämistä, perehdytysväittämistä, tiedonkulun väittämistä ja 
sosiaalisen vuorovaikutuksen väittämistä. Kyselylomakkeessa väitteitä oli yhteensä 
18. Kyselyyn osallistuivat kaikki 13 Tokmanni Oy Karhulan Robinhoodin henkilö-
kuntaa. Tulokset paljastivat, että henkilöstö pitää sisäistä viestintää tärkeänä osana 
työyhteisössä ja ne pitää suorasta yhteydenpidosta ja välitetystä viestinnästä.  
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The thesis topic is Internal Communication in Work Community. The Purpose of this 
study was to determine how Tokmanni Ltd Robinhood Karhula internal communica-
tion works, and whether the staff believes that any development is needed for internal 
communication. The goal was to get as much information about how communication 
works within the company and the aim was also to get some good suggestions.  
The thesis consists of the theory, which deals with community communication, inter-
nal communication and change communication. The empirical part deals with the de-
scription of the research process, research problems and objectives, the study results, 
conclusion and proposal for development.  
The study was conducted using quantitative research method. The questionnaire con-
sisted of background information, works instructions, statements, briefing statements, 
the information flow statements and statements of social interaction, and claims a total 
18. The survey included all of 13 Tokmanni Ltd Robinhood Karhula staff. The results 
revealed that the staff to keep internal communication as an important part in the work 
community, and they like direct contacts as well as the broadcast message.  
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1 JOHDANTO 
Työyhteisön yksi tärkeistä osaamisalueista on sisäinen viestintä, koska se vaikuttaa 
paljon yrityksien toimintaan. Kun sisäinen viestintä toimii hyvin, yhteistyö tehostuu, 
tuloksenteko varmistuu, työilmapiiri ja työhyvinvointi paranevat. Työyhteisön henki-
lökohtaiset viestinnän taidot vaikuttavat viestinnän onnistumisessa.  
Opinnäytetyön toimeksiantajana on Tokmanni Oy Robinhood Karhula. Kiinnostus tä-
hän aiheeseen on noussut vuosien myötä työelämässä kohtaamista viestinnän tarpeista.  
1.1 Tokmanni Oy Karhulan Robinhood 
Tokmanni-konserniin kuuluu 142 myymälää. Seitsemän eri liikemerkin alla on toi-
meksiantajani Robinhood. Muut myymälät ovat Tokmanni, Tarjoustalo, Vapaa Valin-
ta, Maxi-Makasiini, Maxi-Kodintukku ja Säästöpörssi. Tokmanni Oy:n toimitusjohtaja 
on Heikki Väänänen, ja Karhulan Robinhoodin myymäläpäällikkönä toimii Annukka 
Tanska. Tokmanni Oy:n vuosikertomuksen mukaan konsernissa oli vuonna 2010 töis-
sä 2 811 henkilöä, myymälöissä noin 2 446, varastolla 216 ja konttorissa 149. (Tok-
manni. Vuosikertomus 2010, 20.) Karhulan Robinhoodissa työskentelee tällä hetkellä 
13 henkilöä.  
Tokmanni-konserni on Pohjoismaiden suurin halpahintakauppaketju ja konsernin lii-
kevaihto oli 634 miljoonaa euroa vuonna 2010. (Tokmanni. Vuosikertomus 2010, 16.) 
Konsernin tavoitteena on olla Suomen paras ja suurin valtakunnallinen halpahinta-
kauppaketju. Konsernin arvot ovat asiakaslähtöisyys, kunnioittaminen, uudistuminen, 
tuloksellisuus ja yhteiskuntavastuu. (Mts. 7.) 
1.2 Työn tarkoitus ja tavoitteet 
Opinnäytetyön tarkoituksena on saada selville miten Tokmanni Oy Robinhood Karhu-
lan sisäinen viestintä toimii ja onko sisäisessä viestinnässä kehittämistarpeita henkilö-
kunnan mielestä. Opinnäytetyö koostuu yhteisöviestintää, sisäistä viestintää ja muu-
tosviestintää käsittelevästä teoriaosuudesta, tutkimuksen kulun raportoinnista, johto-
päätöksistä ja kehittämisehdotuksista. Tutkimuksen keskeinen käsite on kuitenkin si-
säinen viestintä. 
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Elisa Juholinin (2009) määrittelemien viestinnän tehtävien avulla suunnittelen tutki-
muksen. Viestinnän eri tehtävistä on nostettu käsiteltäväksi tutkimuksen kannalta 
oleellisemmat, jotka ovat päivittäisviestintä, informointi, perehdytys ja spontaani vuo-
rovaikutus.   
2 YHTEISÖVIESTINTÄ 
Yhteisöviestintä on kahden henkilön tai pienryhmän viestintää, niin sanottua kes-
kinäisviestintää. Siihen kuuluvat organisoidut puitteet ja tavoitteellisuus, jossa yksilö-
tavoitteiden lisäksi työyhteisön viestintä tukee työyhteisön tavoitteiden saavuttamista. 
Teknisiä viestimiä ovat esimerkiksi henkilöstölehti ja tietokone, joita käytetään työyh-
teisöissä enemmän kuin tavallisessa keskinäisviestinnässä. (Åberg 2000, 91.)  
Viestintä, joka tapahtuu yhteisön sisällä, yhteisön ja sen ulkopuolisen maailman välillä 
on yhteisöviestintää. Yhteisöviestintä on tutumpi ilmaisu, mutta monelle käsite yritys-
viestintä on myös tuttu. Yritysviestintä tarkoittaa yritysten harjoittamaa viestintää, kun 
taas yhteisöviestintään kuuluu muidenkin yhteisöjen kuin vain yrityksen harjoittama 
viestintä. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13.) 
Viestinnän kanavat, viestinnän järjestelyt ja viestinnän säännöt muodostuvat työyhtei-
sön viestintäjärjestelmästä. Viestinnän keinoja tuetaan työyhteisön tavoitteiden saavut-
tamisella, profiloinnilla, tiedotus- ja yhteystoiminnalla sekä luotauksella, jolloin yhtei-
söviestintä on työyhteisön viestintätoiminto. (Åberg 2000, 96.)   
Yhteisökuvaa rakennetaan yhteisöviestinnällä ja sillä varmistetaan vuorovaikutteinen 
tiedonvälitys. Viestintä on suunniteltua, johdettua ja tavoitteellista toimintaa.  Jos ha-
luaa onnistua viestinnässä, se on perustuttava ammatilliseen osaamiseen ja työyhtei-
sössä työskentelevien kaikkien omaan panokseen tavoitteiden saavuttamiseksi.  (Siu-
kosaari 2002, 11–12.)  
Anssi Siukosaaren (2002, 19) mukaan yhteisöviestinnässä on neljä eri työvaihetta, jot-
ka muodostuvat viestinnän toimintamallista. Vaiheet ovat samanaikaisia, nivoutuvat 
voimakkaasti yhteen ja muodostavat jatkuvan ketjun. Toimintamallin ensimmäinen 
vaihe on selvitysten tekeminen: kerätään tietoja siitä, mitä yhteisölle tärkeät ihmiset 
tietävät, luulevat ja ajattelevat yhteisöstä. Selvityksen jälkeen tiedetään yhteisön sisäi-
nen ja ulkoinen yhteisökuva. Toinen vaihe Siukosaaren mukaan on suunnittelu ja pää-
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töksenteot: kartoitetaan tai tarkistetaan yhteistyö ja kohderyhmät sekä päätetään, mil-
lainen yhteisökuva halutaan rakentaa yhteisölle tärkeiden ihmisten tajuntaan, laaditaan 
myös pitemmän ja lyhyemmän ajan viestintäsuunnitelmat tavoitteineen ja tulosarviot. 
Kolmas vaihe on toiminta.  Viestintä on jatkuvaa, suunnitelmallista ja tavoitteellista 
yhteisökuvan rakentamista ja yrityksen toiminnan tukemista hyvällä yhteydenpidolla 
ja tiedottamisella. Viimeinen vaihe on tulosten arviointi. Tässä vaiheessa arvioidaan 
joko yksittäisten viestintätapahtumien onnistumista tai viestinnän väli- ja lopullisten 
tulosten saavuttamista. Arviointimenetelmät ovat useasti samat kuin selvitysten teke-
misessä käytetyt. Nämä kuvaillut vaiheet eivät toteudu peräkkäin vaan samanaikaises-
ti. (Mts. 19–20.)   
2.1 Viestinnän suunnittelu ja tavoitteet 
Elisa Juholinin (2009, 72) mukaan viestintää suunnitellaan monella eri tavalla ja tasol-
la. On kolme eri tapaa suunnitella viestintää. Niitä ovat strateginen, operatiivinen ja 
taktinen suunnittelu. Strateginen suunnittelu luo pohjan operatiiviselle toiminnalle. 
Tällä suunnittelulla on vaikutus tietoihin, mielikuviin, asenteisiin ja uskomuksiin. 
Operatiivisella suunnittelulla tarkoitetaan erilaisten toimenpiteiden ideointia, ajoitusta 
ja järjestelyä, on tiedettävä, mikä on tekemisen tavoite ja ketkä ovat osapuolia. Takti-
nen suunnittelu sisältää viestinnän voimavarojen kartoituksen, budjetoinnin, yhteistyö- 
ja kohderyhmien erittelyn, toimintaohjeet, luotauksen ja kriisiviestinnän ohjeiston. 
Tämä suunnittelu on tilanteen ja resurssien arviointia lyhyemmällä aikavälillä kuin 
strategisessa suunnitelmassa. (Mts. 72–73.) 
Juholinin (2009, 108) mukaan viestintäsuunnitelman tarkoitus on ohjata viestinnän to-
teutusta pitkäjänteisesti strategian linjauksia varten. Suunnitelma ei saa olla doku-
mentti, joka kaivataan esiin kerran vuodessa, vaan se on oltava jokapäiväistä työtä oh-
jaava työkalu. Suunnitelmien sisältö ja suuruus vaihtelevat suuresti yritysten ja yhtei-
söjen välillä. (Mp.) 
Strategialla tarkoitetaan suunnitelmaa, jolla pyritään saavuttamaan tavoiteltu päämäärä 
(Juholin 2009, 99). Viestintä laajasti ottaen saadaan tukemaan koko organisaation stra-
tegiaa, toisin sanoen omalta osaltaan auttamaan organisaatiota pääsemään tavoittei-
siinsa. Tämä on viestintästrategian tarkoitus. Tavoitteiden asettaminen on ollut alan 
ammattilaisille vieras käsite, mutta nykyään tavoitteellisuutta pidetään itsestään selvä-
nä. Tavoitteiden asettaminen on yksi strategiaprosessin tärkeimmistä asioista. Tavoit-
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teiden asettaminen on helppoa, mutta onnistuminen on vaikeaa. On tärkeää erottaa toi-
sistaan viestinnän tavoitteet ja koko organisaation toiminnan tavoitteet viestinnän ta-
voiteasetannassa.  Tyytyväisyys tiedon saatavuuteen, vaikutusmahdollisuudet ja työ-
yhteisön tunnelma voidaan asettaa henkilöstötavoitteeksi. (Mts. 99–101.) 
Kun halutaan arvioida toimintaa sekä prosessin aikana että sen jälkeen, tarvitaan ta-
voitteita. Arviointi on selvittämistä, millainen tulos on suhteessa johonkin, esimerkiksi 
sidosryhmien odotuksiin tai kilpailijoihin. Viestinnän tavoitteita voi jaotella sen mu-
kaan, miten kauas ne ovat ja millaista vaikuttavuutta tavoitellaan. On monia vaihtoeh-
toja luokitella tavoitteita, jotka ovat muuttuneet vuosien myötä. Taulukossa 1 vertail-
laan tavoitteiden jäsennystä eri vuosikymmeninä. Niille on yhteistä koko organisaati-
on sitoutuminen päämääriin ja visioon, joka toteutuu käytännön tekojen kautta. (Juho-
lin 2010, 58–60) 
Taulukko 1. Erilaisia tapoja luokitella tavoitteita (Juholin 2010, 60) 
Gruing & Hunt 
(1984) 
Åberg 
(1989/1997/2000) 
Austin & Pink-
leton
  
(2001) 
European Com-
munication Moni-
tor (2010) 
Juholin  
(2010) 
Päämäärä, visio 
(goal) 
Strategiset tavoit-
teet/ strateginen 
taso 
Päämäärä, visio 
(goal) 
Liiketoiminnan 
tulos (aineellinen ja 
aineeton)  
(outflow) 
Strategiset tavoit-
teet (aineelliset ja 
aineettomat) 
Tavoitteet (ob-
jectives) 
Taktinen taso Tavoitteet (ob-
jectives) 
Viestinnän tulosta-
voitteet (outcome) 
Kampanjoiden, 
projektien ja pro-
sessien välittämät 
tavoitteet 
Tehtävät (aims) Operatiivinen  
taso 
Strategia (strate-
gy, overall, ap-
proach) 
Välittömät vaiku-
tukset (output) 
Aikaan sidotut 
tavoitteet  
  Toiminta (tac-
tics, actions) 
Panokset (input) Velvoitteisiin 
perustuvat tavoit-
teet 
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2.2 Organisaatioviestintä Elisa Juholinin tapaan 
Missio ja visio ovat erityisen tärkeitä organisaatiossa. Jokaisen organisaatiossa työs-
kentelevän täytyisi osata kertoa oman organisaation perustehtävistä, mutta niiden ker-
tominen on usein yllättävän vaikeaa. Nyrkkisäätönä voidaan pitää sitä, että jos pystyy 
muutamalla virkkeellä kertomaan organisaatiosta, on sisäistänyt työyhteisön perusteh-
tävät. Kaikilla yrityksillä ovat omat missionsa ja visionsa. Esimerkiksi Punaisen ristin 
missio on: ”Punainen Risti lievittää hätää ja suojelee ihmisarvoa auttamalla kaikkein 
heikoimmassa asemassa olevia ihmisiä.” Joillekin yrityksille tuonkaltainen määrittely 
on liikesalaisuus, jota ei saa kertoa ulkopuolisille, mutta useammat yritykset kyllä ha-
luavat kertoa missionsa. Organisaatiot eivät tyydy kertomaan vain sitä, mitä heillä on, 
vaan myös sen, mitä he ovat suunnitelleet tulevaisuudelle. Arvo on asia, jota organi-
saatiot pitävät myös hyvin tärkeänä. Arvoja noudatetaan tietoisesti tai tiedostamatta, 
vaikka niitä ei olisikaan lausuttu julki. (Juholin 2008, 103–107.) 
Yhteisöä tai yritystä, jolla on jokin tarkoitus ja tavoite ja jolla on tarvetta kertoa itses-
tään ja kommunikoida ympäristönsä kanssa, voidaan kutsua organisaatioksi. Yrityksil-
lä on erilaisia tavoitteita, ja niiden käytössä on resursseja tavoitteiden saavuttamiseksi. 
(Juholin 2009, 21.) Organisaatioviestintää käytetään yleisesti yhteisöviestinnän syno-
nyyminä, vaikka aivan samaa ne eivät tarkoita. Organisaatioviestintä sisältää kaiken 
organisaatiossa tapahtuvan virallisen ja vapaamuotoisen viestinnän. (Mts. 21–22.) 
Seuraavissa luvuissa kerron organisaatiossa tapahtuvan viestinnän tehtävistä, ja näiden 
asioiden avulla suunnittelen tutkimuksen.  
2.2.1 Päivittäisviestintä 
Päivittäin tarvitaan tehtävistä selviytymiseen päivittäisviestintää. Se on kaikkea sitä 
tiedonvaihdantaa ja keskustelua, jota käydään töissä. Päivittäisviestinnästä käytetään 
myös käsitteitä arkiviestintä, työviestintä tai perustoimintojen tuki. Kun tehtävät tule-
vat hoidetuiksi, tuotteet tai palvelut tuotetuiksi ja toimitetuiksi asiakkaille ja palaute 
voidaan sanoa, että päivittäisviestintä toimii hyvin. Hyvän päivittäisviestinnän kriteeri 
on työn sujuminen ongelmitta. Tähän liittyy ohjeita, sopimuksia, pelisääntöjä ja toi-
mintatapoja. Päivittäisviestinnässä on useita käytäntöjä. Niitä ovat muun muassa esi-
miehen ja tiimin välinen viestintä, tiimien keskinäinen viestintä, tiimien ja asiakkaiden 
tai yhteistyökumppaneiden välinen viestintä. Työyhteisössä jokaisella on oma roolinsa 
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vastuunsa. Johtamista ja viestintää on esimerkiksi se, että esimies antaa työohjeita tai 
toimeksiantoja työntekijöille. (Juholin 2009, 42–43, 390.)  
2.2.2 Informointi 
Informointi tarkoittaa muovausta, tiedotusta ja tiedonantoa. Informointi käsitetään yk-
sisuuntaiseksi ja neutraaliksi, ja sitä ohjaavat organisaation oma etu ja omat tavoitteet. 
Kohteina ovat keskeiset sidosryhmät, -henkilöt ja tahot. (Juholin 2009, 44.)   
Ajateltiin, että on olemassa absoluuttisesti oikeaa tietoa ja kyse on vain siitä, miten se 
kuljetetaan sitä tarvitseville henkilöille. Työorganisaatiossa tämä tarkoittaa sitä, että 
esimieheltä ja johdolta tulevan tiedon on saavutettava työntekijät. Tämä on ylhäältä 
alas tiedon valuttamista. Jos tieto ei mene työntekijöille, niin siitä seuraa vaje. Ihmi-
nen tulee tyytyväiseksi tiedon saamisella ja saa työntekijät toimimaan toivotulla taval-
la. Kohteet lääkitään oikealla tiedolla, ja sen jälkeen sujuu viestintä hyvin, tätä kutsu-
taan myös lääkeruiskumalliksi. Tämä vanha käsitys perustui varsin suoraviivaiselle 
ajattelulle, jossa vastaanottajat olivat kohteita ja varteenotettavat toimijat eli esimiehet 
ja johto subjekteja. Taulukossa 2 paksummalla reunustetut ruudut ilmentävät saman-
kaltaisuuksia ja ohuemmalla reunustetut erilaisuuksia. (Juholin 2008, 58–59.)  
Taulukko 2. Työyhteisön ja työyhteisöviestinnän ajatusmallien vertailu (Juholin 2008, 
59) 
                           Viestintä 
Työyhteisö 
         Loitontavaa          Lähentävää 
 
Lamaannuttava                                                                                                     
 
Hierarkkinen organisaatio 
Monologinen viestintä 
Hierarkkinen organisaatio 
Yhteisöllisyyttä vahvistava 
             viestintä 
 
Energisoiva 
 
Osallistava työyhteisö 
Monologinen viestintä 
Osallistava työyhteisö  
Yhteisöllisyyttä vahvistava 
            viestintä 
 
Tässä on vertailtu viestinnän uskomuksia ja työyhteisöjen tyyppejä toisiinsa. Laaman-
nuttava työyhteisö on perinteisesti hierarkkisesti toimiva ja johtajakeskeinen, ja siellä 
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asemavalta määrää puhevallan. Sen kanssa yhteen sopii loitontava viestintä, joka on 
yksiäänistä eli monologista. (Juholin 2008, 59.) Muut kuuntelevat ja yksi puhuu. Yh-
teinen ymmärrys sekä tieto ja tietämys ovat vaarassa, kun loitontava viestintä työntää 
ihmisiä etäälle toisistaan. Jos ihmiset eivät pysty puhumaan keskenään töistä ja eivät-
kä muistakaan asioista, he eivät ehkä suoriudu täyspainoisesti tehtävästään eivätkä ole 
perillä siitä, mitä tapahtuu organisaatiossa. Jos luonteva keskusteluyhteys puuttuu, tär-
keä tieto tai kokemus jää saamatta. (Mp.)  
Energisoiva työyhteisö tuottaa yhteisöllistä ja yksilöllistä energiaa, eräänlaista voi-
maantuntemisen tunnetta: ihmiset kokevat voivansa tehdä, mitä osaavat ja haluavat, 
olevansa tekemässä tärkeitä asioita, voivansa vaikuttaa asioihin sekä oppivansa ja 
kehittyvänsä (Juholin 2008, 60). Ilman yhteistä keskustelua ja osallisuutta ei synny 
energisyyttä. Joillekin on ominaista yhteinen keskustelukulttuuri, mutkaton tiedon 
vaihdanta ja mahdollisuudet vaikuttaa työyhteisön asioihin. Energisoiva työyhteisö 
syntyy ja elää lähentävällä viestinnällä. Työyhteisöissä työntekijöistä saattaa tuntua 
siltä, että kaikkia asioita ei kerrota heille. Moniäänisyys on siis lähentävän viestinnän 
perusarvo, kuullaan erilaisia näkemyksiä ja itseilmaisuja. Keskinäinen luottamus, vas-
tuullinen johtaminen ja vastuullinen yksilöviestintä ovat tärkeää. (Mts. 60–61.)  
2.2.3 Perehdyttäminen 
Kun uusi työntekijä tulee taloon, hänelle kerrotaan olennaisia asioita hänen työstään, 
työyhteisöstään, koko organisaatiosta ja sen toimialasta. Perehdyttäminen alkaa jo rek-
rytoinnissa.  Vanhoissa viestinnän ja organisaatiotyön oppikirjoissa on kirjoitettu, että 
perehdytys on sosiaalistamista, uuden tulijan ”opettamista” talon tavoille ja sitoutta-
mista. Perinteisessä perehdytyksessä oli lähtökohtana se, että työyhteisö on täydelli-
nen luomus, johon uuden työntekijän on vain sopeuduttava. Perehdytyskäsitys on pe-
rinteisen organisaatiokäsityksen mukainen, mitä enemmän työntekijä ymmärtää pe-
rehdytyksestä, niin sitä parempi. Kertaluonteisuus rasittaa myös vanhaa käsitystä: aja-
tellaan, että kaikki on kerralla valmista ja että ihminen on heti valmis aloittamaan 
työn, kun on saanut kaiken tarvittavan tiedot. Perinteinen perehdytys on hyvin teknis-
tä. Siinä kaikki asiat ovat tietenkin tärkeitä. Kerrotaan, missä mikin sijaitsee, kuka on 
kukin, miten toimitaan tietojärjestelmien kanssa, keneltä voi pyytää tai kysyä mitäkin, 
millaista on päivittäinen ajankäyttö, raportointi ja niin edelleen. Perehdytyksen käsite 
on muuttumassa radikaalisti. Se nähdään nykyään osana koko työyhteisön viestintää. 
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Pitkäkestoisuus ja vuorovaikutus ovat perusominaisuuksia. Joissakin organisaatioissa 
rekrytoidaan vastavalmistuneita korkeakouluopiskelijoita, ja perehdytys organisaati-
oissa saattaa kestää jopa yli vuosia. Tavallisimmin perehdytys kestää viikkoja tai kuu-
kausia, ja siihen sisältyy jaksoja uudessa työssä ja perehdytysohjelmassa, jossa kerro-
taan teoriaa ja käydään käytännön asioita läpi. (Juholin 2008, 233–235.)  
Ennen taloon tuloa, työt aloitettaessa ja muutama kuukausi sen jälkeen, näistä kolmes-
ta vaiheesta muodostuu hyvä perehdytys. Hyvälle perehdyttämiselle voidaan asettaa 
kriteerejä. Asioita on mahdollista sisäistää kunnolla, kun niitä käydään lävitse kuukau-
sien ajan. Prosessin on oltava suunnitelmallinen ja johdonmukainen, ja kokonaisuus 
on koko ajan perehdytettävän tiedossa. Kaikesta voi esittää kysymyksiä. Keskusteluja 
voi käydä niiden asiantuntijoiden kanssa, joista perehtyjä kokee olevan hyötyä itsel-
leen. Ohjelma on suunniteltava kunkin työtehtävän mukaan. Johdon on osoitettava 
läsnäolollaan arvostavansa uusia työntekijöitä. (Juholin 2008, 236–237.) 
2.2.4 Spontaani vuorovaikutus 
Ihmiset tapaavat lähes päivittäin työkavereita ja tuttavia. Nämä tapaamiset eivät ole 
suunniteltuja. Vaihdamme kuulumisia perheestä, opiskelusta tai lomanvietosta. Tätä 
voidaan kutsua spontaaniksi tai vapaamuotoiseksi viestinnäksi. Selailemme internetis-
sä ja luemme maailman köyhyydestä, ilmastonmuutoksesta ja kehitysmaiden lasten 
asemasta. Keskustelut ja tiedonhankinta voivat häiritä työntekoa, niin ettei pysty kes-
kittymään. Mutta silti työyhteisössä saatetaan arvostaa ja kannustaa siihen, että ihmi-
set välittävät toisistaan ja ympäröivästä maailmasta. Tämä tuottaa uusia ideoita työhön 
ja työyhteisöön. Yhteisön on vaikea tai mahdotonta kontrolloida tai jopa johtaa sosiaa-
lisia prosesseja, tätä tapahtuu jokaisessa työyhteisössä. (Juholin 2009, 50.) Seuraavas-
sa luvussa kerron sisäisestä viestinnästä, joka on tämän työn tärkein käsite. 
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3 SISÄINEN VIESTINTÄ 
Jessica Humen (2001,4) mukaan sisäinen viestintä tarkoittaa lähes jatkuvaa vuorovai-
kutusta omassa organisaatiossa. Sen takia sisäinen viestintä sisältää avointa viestintää, 
kuten kokouksia, muistioita ja vapaamuotoisempia viestinnän muotoja eli juoruja, 
kohteliaisuuksia ja kehonkieltä. (Mp.) 
Työyhteisön sisäistä viestintää kutsutaan myös nimellä henkilöstöviestintä. Sisäiseen 
viestintään kuuluu yhteystoiminta, tiedotus, sisäinen markkinointi, luotaus, perehdyt-
täminen ja työtiedotus. Näillä käsitteillä voidaan todeta, että työ- ja talohingut vahvis-
tuu, yhteistyö tehostuu, tuloksenteko varmistuu, työilmapiiri parantuu, yhteistyökuva 
rakentuu paremmaksi ja oikean tiedon välittyminen työyhteisöön. Liitteessä 1 on ku-
vattu tarkemmin sisäisen viestinnän toimintaa Siukosaaren (2002, 65) mukaan ja liit-
teessä 2 on Leif Åbergin (Mts. 18) organisaatioviestintä malli, jossa on kuvattu 
enemmän viestinnän toimintoja. 
Sisäisen viestinnän onnistuminen ja epäonnistuminen näkyvät organisaation toimin-
nassa ja ilmapiirissä. Yläpuolella olevassa kappaleessa mainitsin sisäisen viestinnän 
virallisista tehtävistä, mutta epävirallisia viestinnän tehtäviä on myös olemassa muun 
muassa kahvitauko- ja käytäväkeskusteluja tai kirjoittelua keskustelupalstoille. (Säteri 
– Hosiokoski 2008, 3.) Onnistunut sisäinen viestintä ei ole ainoastaan yhteisön johdon 
tavoite, vaan samaan tavoitteeseen pyrkii myös henkilöstö. Organisaatioiden on hyvä 
valita toimiva ja innostunut sisäisen viestinnän työryhmä, jotta viestintä toimisi. Yksi 
tärkein sisäisen viestinnän ryhmä on yhteistyöryhmä, sen avulla johto voisi pitää yh-
teydenpitoa henkilöstöön.  Yhteydenpito on kaikkea mitä yhteisön sisäisen viestinnän 
toimintaan kuuluu.  Johdon ja henkilöstön välillä on oltava hyvä vuorovaikutus, tällä 
tavoitellaan henkilöstön viihtyvyyttä ja tämä johtaa yhdessä tiedottamisen kanssa, si-
toutuvaan, motivoituun, mielekkääseen ja tulokselliseen työntekoon. (Siukosaari 
2002, 67.) 
Työyhteisön sisäisessä viestinnässä viestitään ajankohtaisista asioista, yrityksen kehi-
tyksestä, toiminnasta, tuotteista, tavoitteista ja tuloksista. Ei pidä vähätellä asioita eikä 
pitää niitä itsestäänselvyytenä. Työyhteisön on harjoitettava sisäistä viestintää koko 
ajan ja huolehdittava, että kaikki työntekijät saavat saman tiedon mahdollisimman yh-
tä aikaa, ettei synny kuulopuheita ja lähde muita vääriä tietoja eteenpäin. (Pitkämäki 
2007, 12.) 
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3.1 Työyhteisön tunnelma 
Ilmapiiri on paljon puhuttu aihe työpaikoilla, ja sitä on tutkittu viime vuosisadan puo-
livälistä lähtien. Tässä luvussa kuitenkin keskityn enemmän työyhteisön tunnelmaan, 
mutta ilmapiiri vaikuttaa myös suuresti työyhteisön tunnelmaan. Jos työyhteisön ilma-
piiri on huono, se vaikuttaa motivaatioon ja tunnelmaan. Työyhteisössä on otettava 
enemmän esille esimerkiksi työn etenemiset ja työn vastuut. Tunnelma on muuttuva, 
tilannekohtainen ilmiö, johon vaikuttavat päiväkohtaiset tai muut ajassa olevat ilmiöt. 
Kun tunne viedään yhteisöön, siitä muodostuu tunnelma eli yksilöiden mielialojen 
summa ja yhteisössä vallitseva yleinen tunnetila. Kuvassa 1 huomataan, että tunnelma 
syntyy ihmisistä, asioista ja työympäristöstä. (Juholin 2008,159–160, 163.) 
 
Kuva 1. Työyhteisön tunnelman osatekijät (Juholin 2008, 160) 
Ihmiset esittävät toiveita ja odotuksia siitä, miten muiden pitäisi käyttäytyä ja toimia. 
Työkavereiden tuki parantaa omaa tunnetilaa niin kuin myös esimiehen tunnustus tai 
asiakkaan kiitos. Ihminen pyrkii tilaan tai tilanteeseen, jossa kokee olonsa miellyttä-
väksi. Erityisen tärkeään asemaan on noussut viime aikoina työyhteisön tunnelma. On 
alettu hyväksymään tosiasia, että ihmiset ovat työssä ollessaan kokonaisia. Työpai-
koille heijastuu usein se, mitä tapahtuu kotona tai lähipiirissä ja se vaikuttaa tunnel-
maan. Hyvinvoiva ihminen nauttii työstään ja saa tuloksia. (Juholin 2008, 161–162.) 
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3.2 Sisäisen viestinnän keinot ja kanavat 
Viestinnän tehtäviä voi määritellä arvioimalla viestinnän kanavia ja keinoja. Organi-
saatioissa viestinnän kanavien määrä on suuri, ja määrä voi kasvaa vielä paljon vuosi-
en varrella. Ajatellaan, että mitä enemmän erilaisia sähköisiä ja graafisia kanavia on 
käytössä, sitä paremmin asiat ovat. Tämä osoittautuu usein harhaluuloksi. Kanavat ja-
kautuvat kolmeen eri luokkaan: kasvokkaisviestintään, painettuun viestintään ja säh-
köiseen viestintään. Kasvokkaisviestintä on kaikista vahvin ja vaikuttavin kanava. Sitä 
tulisi käyttää kaikkien tärkeimpien asioiden käsittelyyn. (Juholin 1999, 35–36.) 
Kasvokkaisviestinnän suullisen viestinnän kanavia ovat muun muassa kokoukset, 
kahdenkeskiset palaverit, työhön perehdyttäminen ja ohjaaminen, esitystilaisuudet, 
muut vapaamuotoiset tilaisuudet, workshopit ja seminaarit. Painetun viestinnän kirjal-
lisen viestinnän kanavia ovat lehdet, tiedotteet, ilmoitustaulut, ohjekirjat, esitteet, ra-
portit ja perehdyttämisaineistot. Sähköisen viestinnän kanavia ovat puhelimet, sähkö-
postit, radiot, TV:t, internet ja intranetit. (Juholin 1999, 139–140.) Mielestäni työyh-
teisön tärkeimpiä sähköisiä viestinnän kanavia voisivat olla sähköposti ja intranet.  
Åberg (2000, 173) on luokitellut sisäisen viestinnän kanavat neljään ryhmään, sen 
mukaan, ovatko ne lähikanavia, kaukokanavia, suoraa viestintää vai välitettyä viestin-
tää. Taulukossa 3 näkyy, mihin ryhmään kanavat sijoittuvat. Lähikanavat palvelevat 
työyksikköä ja kaukokanavat koko työyhteisöä. Suora viestintä perustuu enemmänkin 
henkilökohtaiseen kanssakäymiseen ja välitetyn viestinnän sanomat välittyvät raja-
tummalle kohdejoukolle. (Mp.) 
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Taulukko 3. Sisäisen tiedotuksen kanavat (Åberg 2000, 174) 
 Lähikanavat Kaukokanavat 
Suora viestintä Lähin esimies  
Muut esimiehet 
Osastokokous 
Ahaa-aukiot 
Työtoverit ja työystävät 
  
Tiedotustilaisuus 
Yhteistyöelimet ja luotta-
mushenkilöt 
Kokoukset ja neuvottelut 
Ylimmän johdon suora 
yhteydenpito 
Työtoverit ja työystävät 
muissa yksiköissä 
 
Välitetty viestintä Yksikön ilmoitustaulu 
Yksikön kiertokirjeet 
Tehdaslehti 
Verkkoviestintä 
 
Ilmoitustaulu 
Kiertokirjeet 
Pikatiedote 
Tiedotus- ja henkilöstölehti 
Asiakaslehti 
Toimitusjohtajan katsaus 
Toimintakertomus 
Tietokannat verkossa 
Videouutiset 
Sisäinen radio 
Puhelinuutiset 
Verkkoviestintä 
Ammattiyhdistyksen pien-
joukkoviestintä 
Joukkoviestimet 
 
  
Åberg (2006, 109) tutki vuoden 1986 väitöskirjassaan 18 suomalaisen teollisuus yri-
tyksen viestintää ja niiden kanavien käyttöä. Yrityksissä oli kyllä suuria eroja, mutta 
voidaan joitakin yleistyksiä esittää. Henkilöstöltä kysyttiin, minkä tietolähteiden puo-
leen he tarvittaessa kääntyvät, jos asia koskee työhön, yksikköön tai jopa koko yrityk-
seen. Omaa työtä koskevan asian tärkein tietolähde oli esimies ja yksikön ja koko yri-
tykseen koskevat asiat saatiin omalta esimieheltä tai osastokokouksista. Koko työyh-
teisöä koskevat tiedot saatiin tiedotustilaisuuksista, henkilöstölehdestä ja omalta esi-
mieheltä. Viestinnän kanavat ovat muuttuneet kahdenkymmenen vuoden aikana. Pika-
tiedotteen, ilmoitustaulun tai puhelin- ja videouutisten viestinnän muotoja on lähes 
kokonaan korvannut verkkoviestintä, mutta useimpien muiden kanavien asema on säi-
lynyt. (Mp.) 
  18 
 
 
3.3 Sisäinen tiedotus   
Sisäinen tiedotus pitää henkilöstön hyvin ajan tasalla yhteisön uutisista, ajankohtaisis-
ta asioista, kehityksestä, toiminnasta, tuotteista ja tavoitteista, sekä myös keinoista, 
jolla pyritään tavoitteisiin ja tuloksiin. Sisäisellä tiedotuksella kerrotaan asioita, jotka 
liittyvät enemmänkin nykyhetkeen, muutoksiin ja lähitulevaan. Tiedottamisen välit-
tämä tieto saa ihmiset ymmärtämään, miksi työyhteisössä ollaan, ja hyväksymään sen 
ja tekemään työtä työyhteisön ja toisten ihmisten hyväksi, sillä tavoitteet ovat selvät ja 
työ on tehty sekä mielekkääksi että arvokkaaksi. Henkilöstö tekee enemmän ja pa-
remmin töitä, koska heihin on luotu hinku. Tieto saa heidät muuttamaan mielikuvaan-
sa ja mielipidettänsä, joka vaikuttaa puheisiin ja käyttäytymiseen. (Siukosaari 2002, 
79–80.) 
Juholinin mukaan (Åberg 2000, 180) on viitannut, että sisäisen tiedotuksen tietosisäl-
töjä on kahdenlaisia, niitä ovat yhteisön perusoletukset ja arkiasiat. Perusoletuksena 
ovat visio, arvot, strategia ja niiden viestinnällinen kiteytys. Arkiasioiden tarkoitukse-
na on pitää yhteisö vireillä ja ihmiset kiinnostuneina omasta työstään, yhteisöstään ja 
ympäristöstään. Arkiasioita ovat muun muassa työyhteisön taloudellinen tilanne, 
suunnitelmat ja tavoitteet, toiminnan, toimintatapojen ja organisaation muutokset, 
työllisyystilanne, oma työ, koulutus, valmennus- ja kurssit, henkilöstöedut ja – palve-
lut ja henkilöstöpolitiikka, muiden yksiköiden ja projektien toiminta, harrastukset, va-
paa-aika, tuotteet ja palvelut sekä toimialan tai toimintaympäristön ajankohtaiset asiat. 
(Mp.) 
Kerron tässä kappaleessa, mitä sisäinen tiedote pitää sisällään. 1999-luvulla monen 
yhteisön perustyökalu oli perinteinen sisäinen tiedote painettuna versiona. Tiedotteen 
vahvuuksia ovat nopeus ja edullisuus. Sisäisen tiedotteen tehtävänä on usein täydentää 
kasvokkaisviestintää ja toimia muun muassa kokouksessa tai palaverissa annetun tie-
don ”virallistajana”. Kun tiedote laaditaan oikein, se on tehokas tiedonvälittäjä. Tie-
dotteen tärkeimpiä osia ovat otsikko ja ingressi. Niistä pitää ilmetä se, mikä on tär-
keintä saada ihmisten tietoon. Verkkotiedotteessa haetaan lisää tietoa linkkien kautta 
ja painettuun versioon voi sisällyttää vähän enemmän tietoa. Hyvä opas on edelleen 
kärjellään seisova kolmio. Ideana on, että tärkein asia kerrotaan ensin, ja ei niin tärke-
ät mutta oleelliset asiat ovat lopussa. Tiedote ei saa sisältää liian yksityiskohtaista tie-
toa eikä turhaa tietoa. (Juholin 1999, 148–149.)  
  19 
 
 
 
3.4 Onnistunut sisäinen viestintä 
Koko organisaation toimintaa tehostaa onnistunut sisäinen viestintä ja ulkoinen vies-
tintä. Viestintäsuunnitelmaa tehdessä niitä on hyvä kuljettaa rinnakkain. (Säteri – Ho-
siokoski 2008, 4.) Viestinnän onnistumisessa on kyse siitä, minkälaiset henkilökohtai-
set viestintätaidot ovat työyhteisöllä. Vaikka työyhteisössä olisi uusimmat laitteet ja 
parhaat edellytykset käyttää niitä, todellista kilpailuetua viestinnästä alkaa syntyä vas-
ta, jos henkilöstöllä on riittävän hyvät viestintätaidot. Viestinnän taitoja voidaan tar-
kastella eri näkökulmista. Perinteinen näkökulma on se, miten työntekijä osaa puhua 
ja kirjoittaa tai toisaalta kuunnella ja lukea. Näitä taitoja voi hyvin kehittää, ja niistä 
saa hyviä tuloksia. Monissa organisaatioissa, jotka ottavat viestinnän vakavasti, on ol-
lut koulutuksia, ja juuri näissä osa-alueissa on ollut parannettavaa. Työyhteisössä 
työntekijät, jotka osaavat tehokkaasti kuunnella ja puhua, lukea ja kirjoittaa, ovat edel-
lä kilpailijoitaan. Jos usealla yrityksellä olisi samantyyppisiä teknologisia ratkaisuja, 
edelle menee se organisaatio, jossa ihmiset pystyvät ymmärtämään ja tulkitsemaan 
viestejä. Nämä asiat ovat itsestäänselvyyksiä, ja saattavat usein unohtua kiireisen arjen 
keskellä. Työyhteisöissä viestintä alkaa toimia, kun osaa ottaa ajan käyttöön oikeilla 
hetkillä, sitoutuu työhön ja motivoi itsensä silloinkin, kun tekisi mieli vain katsella ik-
kunasta. Viestinnän osaamisen alueista voi olla vaikea keskustella. Kokoukset eivät 
ole tehokkaita, ja niissä motivaatio on alhaalla, jos niihin ei sitouduta. Työyhteisöissä 
asiakkaiden tarpeita kuunnellaan tarkasti ja neuvottelut hoidetaan mallikkaasti. Orga-
nisaation sisäisissä tilanteissa samat ihmiset voivat toimia hyvin eri tavoin. Ei osata 
soveltaa sisäisiin viestintätilanteisiin sitä viestinnän osaamista, joka on periaatteessa 
olemassa. (Puro 2004, 111–115.) Työyhteisöissä ei ehkä tule ajateltua, että henkilö-
kohtaiset viestinnän taidotkin liittyvät siihen, miten sisäinen viestintä toimii.  
Sisäinen viestintä on epäonnistunut, kun tieto on hankalasti saatavilla, annettu tieto on 
merkityksetöntä ja tieto ei vain kulje. Tämä voi tarkoittaa esimerkiksi sitä, että viral-
lista viestintää laiminlyödään ja organisaatioissa liikkuva tieto tulee perille huhuina. 
(Säteri – Hosiokoski 2008, 4.) 
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3.5 Sisäisen viestinnän haasteet 
Åbergin (2006, 111) mukaan sisäisessä viestinnässä on ainakin neljä haastetta. Haas-
teet ovat tietojen liikkuminen, tietovarastot ja verkot, esimiehet, tietotorit ja ahaa-
aukiot. Ensimmäiseksi haasteeksi luokitellaan tietojen liikkuminen, tietoa liikkuu hy-
vin monessa yrityksissä liian vähän. Siitä syntyy uutistyhjiöitä, kun ihmiset tietävät, 
että jotain on tapahtunut organisaatiossa, mutta heille ei kerrota siitä. Silloin lähtee 
huhuja liikkeelle täyttämään tyhjiötä. Paras tapa vetää huhuja tyhjiöstä pois on nopea, 
aktiivinen ja luotettava sisäinen tiedotus. Kaikkea tietoa ei tarvitse liikuttaa, kunhan 
sellaiset tiedot lähtevät liikkeelle, joihin kohdistuu yhteisiä tiedontarpeita. Toiseksi 
haasteeksi luokitellaan tietovarastot ja verkot. Tiedot on oltava sellaisissa paikoissa, 
että niihin pääsee käsiksi. Kyse on hajautuneista tietokannoista, joihin tiedon tarvitsi-
joilla on pääsy suoraan verkon kautta tai tietokannan hoitajan kautta. Tiedot laitetaan 
varastoon, joihin kohdistuu yksilöllisiä tiedontarpeita. Tiedot ovat esimerkiksi jonkin 
hankkeen etenemiseen liittyvät asiat, henkilöstöedut, menettelyt sairaustapauksissa tai 
ulkomaankomennuksilla. Kolmanneksi haasteeksi luokitellaan esimiehet. Esimiehen 
on osattava hoitaa asiat oman yksikkönsä ja koko muun työyhteisön välissä. Hänen on 
tunnettava oman yksikkönsä toiminta niin hyvin, että omaa myös laajemman perspek-
tiivin koko työyhteisön toimintaan. Neljänneksi haasteeksi luokitellaan erilaiset tieto-
torit ja ahaa-aukiot. Organisaatiot tarvitsevat fyysisen tilan, jossa väki voi lepuuttaa 
aivojaan ja heittää ilmaan villejä ideoita. (Mts. 111–112.) Monet isot sekä pienet yri-
tykset tietävät varmasti sisäisen viestinnän haasteet ja sen, kuinka vaikeaa sisäinen 
viestintä on saada toimimaan oikein, jotta esimerkiksi tieto kulkisi oikein.  
3.6 Muutosviestintä 
Åberg (1997, 164) on kirjoittanut, miten Phillip Clampitt (1991) on tarkastellut muu-
tokseen liittyviä yksilöpsykologisia prosesseja ja antaa neuvoja siitä, miten esimies 
viestinnällään voi eri vaiheissa vaikuttaa. Vaiheita on viisi, ne ovat kieltämisvaihe, vi-
han tunne ja vihan purkaukset, kaupankäynti ja kompromissin haku, masennus ja 
muutoksen hyväksyminen. Kieltämisvaiheessa esimiehen tulisi jakaa niin paljon asial-
lista tietoa kuin mahdollista ja ylläpitää keskustelua muutoksen järkevyydestä ja vai-
kutuksista. Vihan tunne ja vihan purkaukset tulisi ottaa ammatillisena haasteena, ei ole 
mukavaa olla syyttä vihan kohteena. Kaupankäynnin ja kompromissin haun muutok-
sen kohteena olevat pyrkivät varmistamaan entiset asemansa. Masennuksessa on osoi-
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tettava aitoa empatiaa ja tuettava kaikin tavoin. Muutoksen hyväksymisessä on viestit-
tävä kunnioitusta, kiitosta ja rohkaistava sellaisten ehdotusten tekemiseen, jotka ovat 
avuksi muutoksen toimeenpanossa. (Mts. 164–165.) 
Muutos saattaa järkyttää yhden ihmisen turvallisuuden tunnetta. Toiselle se on odotet-
tu mahdollisuus johonkin uuteen ja kolmannelle asia, joka ei kosketa. Muutoksista ol-
laan usein jotakin mieltä. Joku pitää muutosta hyvänä ja oikeana. Joku toinen turhana 
häiriönä, tuomittuna epäonnistumiseen tai asiaan suhtauduttuun kyynisesti. Muutokset 
voivat liittyä nykyhetkeen tai tulevaisuuteen. Muuttuvia isoja asioita voivat olla esi-
merkiksi organisaation rakennemuutokset ja järjestelyt, uudet strategiat tai toiminnan 
linjaukset, organisaatiomuutokset ja ylimmän johdon vaihdokset. Muutosviestinnässä 
koetaan, että muutoksista viestiminen on erilaista ja vaikeampaa kuin tavanomainen 
viestintä. Siihen liitetään usein muutoksen hallintaa, joka on asioiden suunnitelmallis-
ta ja virtaviivaista etenemistä. Ihmiset alkavat toimia toivotulla tavalla, kun he ovat 
saaneet riittävästi tietoa. Tämä on usein osoittautunut utopiaksi, sillä ihmiset eivät pu-
raisematta niele asioita, joiden lopullista tarkoitusta he eivät ymmärrä. Muutostilan-
teessa ei riitä perinteinen tiedottaminen, sillä tiedon ja keskustelujen tarve lisääntyy si-
tä enemmän, mitä suurempi muutos on tulossa. PowerPoint-esityksellä ja tiedotteilla 
ei silloin pelkästään viestitä. (Juholin 2008, 125–126.) 
Ihanteellisessa muutoksen käsittelyssä käydään perusteellisesti lävitse se, mihin tarvit-
tava, suunnitteilla oleva tai päätelty muutos perustuu ja mitä sillä haetaan. Tässä koh-
din kannattaa varoa joitakin ilmaisuja, ne on sanottava auki, mitä ne tarkoittaa, mitä 
tai ketä se koskee ja mitä konkreettista etua sillä haetaan. Edetään uuden ideointiin, 
kokeiluun ja palautteeseen. Kuvassa 2 nähdään, miten ihanteellinen muutoksen käsit-
tely prosessi toimii. (Juholin 2008, 128.) 
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Kuva 2. Ihanteellinen muutoksen käsittely (Juholin 2008, 129) 
Muutoksellakin on tarkoitus ja tavoite sekä erilaisia aikarajoja. Tyypillisiä organisaa-
tiokulttuurisia asioita ovat nopeasti toteutettava muutosprojekti, jolle on selkeä tavoi-
teaika, ja se voi olla hyvin myös prosessi, jonka päätepistettä ei varmaksi tiedetä. 
Useimmin esitetty kysymys on ”mitä tapahtuu ja milloin”, kun muutoksia on tulossa 
tai meneillään. Muutosviestinnän keskeinen kohta on aikajänteen esittäminen. Kannat-
taa miettiä selkeitä viestejä sekä pitkälle että lyhyemmälle tähtäimelle ja jos haluaa 
päästä tavoitetilaan esimerkiksi kolmen vuoden kuluttua, se antaa kehykset sille, missä 
pitää olla tänä ja ensi vuonna. (Juholin 2008, 129.) 
Jokainen, jolla on kokemusta muutoksen hallinnasta tietää, että toiminta voi onnistua 
tai epäonnistua. Onnistuneen muutoksen hallinta viestinnän keinoin tulisi olla selkeä, 
lyhyt selvitys miten muutos tekee organisaatiosta menestyksekkään, miten tällainen 
muutos on työntekijöiden eduksi ja miten se tekee heidän työelämänsä paremmaksi. 
(Schuler 2002.) Ennen kuin muutoksesta ilmoitetaan työntekijöille, esimiehen täytyy 
olla henkilökohtaisesti sitoutunut muutokseen ja nähdä sen läpi, vaikka sillä on kiel-
teisiä seurauksia. On ymmärrettävä, että muutos vaikuttaa kielteisesti joihinkin ihmi-
siin, on oltava avoin keskusteluille, mitä ajatuksia työntekijöille herää muutoksen suh-
teen. (Bacal 2012.) 
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Muutosviestinnällä on monenlaisia tehtäviä. Ne ovat esimerkiksi uusien toimintatapo-
jen tai arvojen sisäistäminen, oman työn ja organisaation tehtävän näkeminen osana 
koko organisaation tavoitteita ja käsillä olevaa muutosta, vision kirkastamista, kuunte-
lemista, vuoropuhelua ja vastavuoroisuutta. Ihmiset ymmärtävät arvojen tai uusien 
toimintatapojen sisällön vain läpikotaisella pohdinnalla ja keskustelulla, on osattava 
soveltaa näitä myös omassa työssään. Mitä pidemmälle erikoistunutta työtä ihmiset te-
kevät, sitä vaikeampi heidän on nähdä oman työnsä suhdetta koko yhteisön tehtäviin 
ja tavoitteisiin. (Juholin 2009, 320.) Visio ja tahtotila on ilmaistava niin hyvin, että jo-
kainen yhteisön jäsen innostuu siitä ja haluaa sitoutua siihen. Erityisen tärkeää muu-
toksen yhteydessä on, että vision viestintä ei ole mikään kertaprojekti, jossa visio ”esi-
tellään”, vaan sen on oltava jatkuva prosessi, jossa teoin ja sanoin vahvistetaan vies-
tintää. Erityisen tärkeää on myös saada muutostilanteessa ja prosessissa henkilöstön ja 
sidosryhmien näkemykset ja ehdotukset esiin hyvin pienellä viiveellä. Organisaation 
sisälle ei rajoitu vain kuuntelu ja vuoropuhelu, vaan mitä suurimmassa määrin se ra-
joittuu myös ympäristöön. Tämä on luotausta tai keskusteluteemojen hallintaa ja seu-
rantaa. Vastavuoroisuudella tarkoitetaan, että jaetaan tietoa, ymmärrystä, ideoita ja 
kysymyksiä yhdessä ja yhteisöllisesti. Siellä missä ihmiset työstävät organisaationsa 
muutosta ja pyrkivät tekemään sen mahdollisemman hyvin, niin sieltä nousevat tärke-
ät huomiot ja kysymykset. (Mts. 320–321.) 
On tärkeää tunnistaa ja selvittää, millainen organisaation valmius on kohdata muutos. 
Tätä voidaan tarkastella suhtautumisena tai jopa ennakoida yrityksen kulttuurin avulla. 
Yleensä staattinen organisaatio on vastahakoisempi muutoksille kuin jatkuvaan muu-
tokseen tottunut dynaaminen organisaatio. (Juholin 2009, 322–323.)  
Tässä kappaleessa käyn läpi mitä kanavia voidaan valita viestinnän muutostilanteissa. 
Esimerkiksi muutokset, jotka eivät juuri muuta työn sisältöä tai muita työn toteuttami-
sen kannalta keskeisiä tekijöitä, voi kertoa sähköisellä ilmoitustaululla tai sähköposti-
tuksella. Muutokset, jotka todella muuttavat jotain työssä on kerrottava kasvotusten. 
Jos johdon tavoitteena on, että ihmiset selviävät muutoksesta, puhumattakaan muutok-
sesta, niin kannattaa käyttää tiedotetta. Vaikkakin tiedote on väistämättä aina etäinen 
ja persoonaton. Henkilökohtaisen kanavan käyttäminen vaatii ensisijaisesti aikaa. Joh-
to saattaa usein todeta, että henkilökohtaisen kanavan käyttämiseen ei ole mahdolli-
suuksia, koska se vie aikaa. (Puro 2003, 110–111.) 
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4 TUTKIMUKSEN PROSESSIKUVAUS 
Työskentelin Tokmanni Oy Robinhood Karhulassa reilu kolme vuotta, ja opinnäyte-
työn aiheen valitsin syksyllä 2011. Aiheen hyväksynnän jälkeen aloin tehdä suunni-
telmaa opinnäytetyötä varten. Suunnitelman jälkeen aloin työstää kyselylomaketta, 
suunnitella samalla sisällysluetteloa ja miettiä lähdekirjallisuutta. Elisa Juholinin mää-
rittelemien viestinnän tehtävien avulla suunnittelin tutkimuksen, laadin ja mietin kyse-
lylomakkeen. Leif Åbergin (2006, 98) organisaatioviestinnän mallista käytin sosiaali-
sen vuorovaikutuksen sektoria tutkimukseen. Päädyin kuitenkin kirjoittamaan teo-
riaosuuteen Elisa Juholinin tapaan spontaanisesta vuorovaikutuksesta. Tutkimuksen 
tarkoituksen oli selvittää, kuinka sisäinen viestintä toimii yrityksessä. Kun sisällys-
luettelo oli valmiina, aloin sen pohjalta kirjoittaa teoriaosuutta.  
4.1 Tutkimusongelmat ja tutkimuksen tavoitteet 
Tutkimuksessa pyrittiin selvittämään, miten Tokmanni Oy Karhulan Robinhoodin si-
säinen viestintä toimii ja onko sisäisessä viestinnässä kehittämistarpeita. Nämä ovat 
tutkimusongelmat. Tavoitteena oli saada riittävän paljon tietoa, kuinka sisäinen vies-
tintä toimii työohjeiden, perehdytyksen, tiedonkulun ja sosiaalisen vuorovaikutuksen 
merkeissä henkilökunnan mielestä ja tavoitteena oli myös saada hyviä kehittämiseh-
dotuksia esille.  
4.2 Tutkimuksen suorittaminen 
Tutkimus suoritettiin henkilökohtaisella, nimettömällä ja luottamuksellisella kysely-
lomakkeella. Tutkimusmenetelmä oli kvantitatiivinen. Kyselylomake sisältää saatekir-
jeen yrityksen henkilökunnalle. (Liite 3). Kyselylomake koostui taustatiedoista, työoh-
jeväitteistä, perehdytysväitteistä, tiedonkulun väitteistä ja sosiaalisen vuorovaikutuk-
sen väitteistä. Kyselylomakkeessa oli yhteensä 18 väittämää. (Liite 4). Palautetut vas-
taukset löytyvät minulta tarvittaessa. Kävin viemässä kyselylomakkeet toimeksianta-
jalleni. Kyselylomakkeen mukana annoin osallistujille kirjekuoren ja sain ne takaisin 
kirjekuoreen suljettuina. Tutkimuksen vastaukset vein SPSS-ohjelmaan eli tilastolli-
seen tietojenkäsittelyohjelmaan. Ohjelman avulla muodostuivat tutkimuksen tulokset. 
Kyselylomakkeessa 1-2-vastaukset kuvaavat positiivista mielipidettä ja 3-4-vastaukset 
kuvaavat negatiivista mielipidettä. (Liite 4). Viedessäni ne SPSS-ohjelmaan, käänsin 
ne toisinpäin. 1-2-vastaukset kuvaavat negatiivista mielipidettä ja 3-4-vastaukset ku-
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vaavat positiivista mielipidettä, koska yleensä pienellä numerolla kuvataan negatiivis-
ta mielipidettä ja isolla numerolla kuvataan positiivista.   
5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
Tutkimukseen osallistuivat kaikki 13 Tokmanni Oy:n Karhulan Robinhoodin työnteki-
jää. Kyselylomakkeen vastanneista yksi jätti vastaamatta kokonaan taustatiedot koh-
taan, yksi jätti vastaamatta ainoastaan taustatietojen työtehtävät kohtaan ja yksi jätti 
vastaamatta väittämään: saan tarpeeksi tietoa työmenetelmien muuttuessa (Liite 4). 
Kuvasta 3 nähdään, että puolet vastanneista 54,5 prosenttia oli 20–30 vuotiaita, 9,1 
prosenttia vastanneista oli 31–40 vuotiaita, 27,3 prosenttia vastanneista oli 41–50 
vuotiaita ja 9,1 prosenttia vastanneista oli yli 50 vuotiaita.  
 
 
 
 
 
 
Kuva 3. Ikäjakauma 
Kuvasta 4 huomataan, että suurin osa vastanneista oli naisia eli 81,8 prosenttia ja 
miehiä oli 18,2 prosenttia vastanneista. 
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Kuva 4. Sukupuoli 
Kuvasta 5 nähdään, että kyselyyn vastanneista 25 prosenttia työntekijöistä oli työs-
kennellyt alle 6 kuukautta, 16,7 prosenttia työntekijöistä oli työskennellyt 1–5 vuot-
ta, 16,7 prosenttia työntekijöistä oli työskennellyt 6-10 vuotta, 8,3 prosenttia työn-
tekijöistä oli työskennellyt 11–15 vuotta, 16,7 prosenttia työntekijöistä oli työsken-
nellyt 16–20 vuotta ja 16,7 prosenttia työntekijöistä oli työskennellyt 21–25 vuotta 
Karhulan Robinhoodissa. 
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Kuva 5. Työssäoloaika 
Kuvasta 6 nähdään, että tutkimuksen mukaan 72,7 prosenttia työskenteli osastolla ja 
27,3 prosenttia työskenteli kassalla. Kyselylomakkeen taustatietojen ikä ja työskente-
lyajan joitakin aikoja täytyi muuttaa viedessäni ne SPSS-ohjelmaan, että sain varmoja 
tuloksia. Esimerkiksi kyselylomakkeen työssäoloajan kohdassa on 10–15 vuotta (Lii-
te 4), kuvassa 5 työssäoloaika on 11–15 vuotta.  Kyselylomaketta silmäillessäni huo-
masin, että heiltä, jotka olivat olleet muun muassa alle 6 kuukautta töissä, niin heiltä 
tuli erilaisia vastauksia kuin heiltä, jotka olivat olleet muun muassa 11–15 vuotta töis-
sä. En lähtenyt vertailemaan esimerkiksi, kuinka moni naisista ja miehistä vastasi näin 
ja näin, koska en nähnyt sitä tarpeelliseksi.  
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Kuva 6. Työtehtävä 
Jokaisessa seuraavissa taulukoissa keskiarvo on jakautunut asteikolla 1 – 4 (1 on eri 
mieltä, 2 on jokseenkin eri mieltä, 3 on jokseenkin samaa mieltä ja 4 on samaa mieltä) 
ja kuvista näkyy kaikkien kysymyksiin vastanneiden keskiarvo.  
Kuvassa 7 on yhteensä viisi väittämää.  Ensimmäinen väittämä on ”pidän suorasta yh-
teydenpidosta (kasvokkaisviestintä)”. Kysymykseen vastanneista kymmenen oli sa-
maa mieltä ja kolme oli jokseenkin samaa mieltä (keskiarvo 3,8).  
Toinen väittämä on ”pidän välitetystä viestinnästä (sähköposti)”. Kysymykseen vas-
tanneista neljä oli samaa mieltä, kuusi oli jokseenkin samaa mieltä ja kolme oli 
jokseenkin eri mieltä (keskiarvo 3,1). 
Kolmas väittämä on ”saan hyvä suulliset työohjeet työpaikallani”. Kysymykseen vas-
tanneista yksi oli samaa mieltä, neljä oli jokseenkin samaa mieltä, viisi oli jok-
seenkin eri mieltä ja kolme oli eri mieltä (keskiarvo 2,2). 
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Neljäs väittämä on ”saan hyvät kirjalliset työohjeet työpaikallani”. Kysymykseen vas-
tanneista yksi oli samaa mieltä, kaksi oli jokseenkin samaa mieltä, kuusi oli jok-
seenkin eri mieltä ja neljä oli eri mieltä (keskiarvo 2,0). 
Viides väittämä on ”myymälässämme on säännöllisin välein kokouksia/palavereja”. 
Kysymykseen vastanneista yksi oli samaa mieltä, kolme oli jokseenkin samaa miel-
tä, kaksi oli jokseenkin eri mieltä ja seitsemän oli eri mieltä (keskiarvo 1,8). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 7. Työohjeet 
 
 
 
 
(kasvokkaisviestintä) 
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Kuvassa 8 on yhteensä neljä väittämää. Ensimmäinen väittämä on ”mielestäni esimie-
hen on perehdytettävä uusi työntekijä”. Kysymykseen vastanneista kahdeksan oli 
samaa mieltä ja viisi oli jokseenkin samaa mieltä (keskiarvo 3,69). 
Toinen väittämä on ”mielestäni kauan alalla ollut työntekijä voi perehdyttää uuden 
työntekijän”. Kysymykseen vastanneista kaksi oli samaa mieltä, kahdeksan oli jok-
seenkin samaa mieltä, kaksi oli jokseenkin eri mieltä ja yksi oli eri mieltä (kes-
kiarvo 2,85).  
Kolmas väittämä on ”minut perehdytettiin hyvin tulessani töihin”. Kysymykseen vas-
tanneista neljä oli samaa mieltä, kahdeksan oli jokseenkin samaa mieltä ja yksi oli 
eri mieltä (keskiarvo 2,23). 
Neljäs väittämä on ” perehdytys toimii mielestäni hyvin myymälässämme”. Kysymyk-
seen vastanneista yksi oli jokseenkin samaa mieltä, seitsemän oli jokseenkin eri 
mieltä ja viisi oli eri mieltä (keskiarvo 1,69). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 8. Perehdytys 
tullessani töihin 
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Kuvassa 9 on yhteensä kahdeksan väittämää. Ensimmäinen väittämä on ”pidän sisäi-
sen viestinnän tärkeänä osana työyhteisössä”. Kysymykseen vastanneista yksitoista 
oli samaa mieltä ja kaksi oli jokseenkin samaa mieltä (keskiarvo 3,83). 
Toinen väittämä on ”kehittäisin työpaikkani sisäistä tiedonkulkua”. Kysymykseen 
vastanneista kymmenen oli samaa mieltä ja kolme oli jokseenkin samaa mieltä 
(keskiarvo 3,83). 
Kolmas väittämä on ”saan työhön tarvittavat tiedot työkaverilta”. Kysymykseen vas-
tanneista yksi oli samaa mieltä, kymmenen oli jokseenkin samaa mieltä ja kaksi 
oli jokseenkin eri mieltä (keskiarvo 2,92). 
Neljäs väittämä on ”saan työhön tarvittavat tiedot ilmoitustaululta”. Kysymykseen 
vastanneista yksi oli samaa mieltä, kahdeksan oli jokseenkin samaa mieltä, kaksi 
oli jokseenkin eri mieltä ja kaksi oli eri mieltä (keskiarvo 2,75). 
Viides väittämä on ”saan työhön tarvittavat tiedot esimieheltä”. Kysymykseen vas-
tanneista yksi oli samaa mieltä, seitsemän oli jokseenkin samaa mieltä, neljä oli 
jokseenkin eri mieltä ja yksi oli eri mieltä (keskiarvo 2,67).  
Kuudes väittämä on ”saan tarpeeksi tietoa siitä mitä työpaikallani tapahtuu (päivit-
täisraportti)”. Kysymykseen vastanneista seitsemän oli jokseenkin samaa mieltä, 
neljä oli jokseenkin eri mieltä ja kaksi oli eri mieltä (keskiarvo 2,42). 
Seitsemäs väittämä on ”saan tarpeeksi tietoa työmenetelmien muuttuessa”. Kysymyk-
seen vastanneista yksi oli samaa mieltä, kolme oli jokseenkin samaa mieltä, seit-
semän oli jokseenkin eri mieltä ja yksi oli eri mieltä (keskiarvo 2,33).  
Kahdeksas väittämä on ”saan työhön tarvittavat tiedot palaverista”. Kysymykseen 
vastanneista kaksi oli jokseenkin samaa mieltä, viisi oli jokseenkin eri mieltä ja 
kuusi oli eri mieltä (keskiarvo 1,58).  
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Kuva 9. Tiedonkulku 
Kuvassa 10 on yksi väittämä, joka on ”saan työhön liittyviä puheita myös kuulopuhei-
den kautta”. Kysymykseen vastanneista viisi oli samaa mieltä eli 38,5 prosenttia, 
seitsemän oli jokseenkin samaa mieltä eli 53,8 prosenttia ja yksi oli jokseenkin eri 
mieltä eli 7,7 prosenttia.  
 tärkeänä osana työyhteisössä 
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Kuva 10. Sosiaalinen vuorovaikutus 
6 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tutkimuksen avulla saatiin selville, miten sisäinen viestintä toimii Tokmanni Oy Ro-
binhood Karhulassa ja mitä kehittämistarpeita on. Tutkimuksen perusteella olisi hyvä 
parantaa ja kehittää jokaista osa-aluetta eli työohjeiden, perehdytyksen, tiedonkulun ja 
sosiaalisen vuorovaikutuksen osalta. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, että 
henkilöstö pitää suorasta yhteydenpidosta ja välitetystä viestinnästä, koska kymmenen 
henkilöä oli samaa mieltä asiasta, joka viittasi suoraan yhteydenpitoon.  Ja neljä hen-
kilöä oli samaa mieltä ja kuusi henkilöä oli jokseenkin samaa mieltä asiasta, joka viit-
tasi välitettyyn viestintään. Suullisia ja kirjallisia työohjeita on parannettava. Kokouk-
sia tai palavereja on oltava säännöllisin välein enemmän, koska henkilöstöstä suurin 
osa oli sitä mieltä, että kokouksia ei ole tarpeeksi.  Tutkimustulosten perusteella hen-
kilöstön mielestä esimiehen on perehdytettävä uusi työntekijä. Henkilöstön mielestä 
myös kauan alalla ollut työntekijä voi hyvin perehdyttää uuden työntekijän. 
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Tutkimustulosten perusteella henkilöstö pitää sisäistä viestintää tärkeänä osana työyh-
teisössä ja kehittäisi erityisesti yrityksen sisäistä tiedonkulkua. Sillä yksitoista oli sa-
maa mieltä asiasta, joka viittasi sisäiseen viestintään. Ja kymmenen oli samaa mieltä 
asiasta, joka viittasi sisäiseen tiedonkulkuun.  Henkilöstö saa työkavereilta eniten tie-
toa työhön tarvittavissa asioissa ja vähiten he saa tietoa palavereista työhön tarvitta-
vissa asioissa. Henkilöstön täytyisi saada enemmän tietoa siitä mitä työpaikalla tapah-
tuu esimerkiksi päivittäisraportin kautta ja saada myös enemmän tietoa työmenetelmi-
en muuttuessa. Jos henkilöstö saa liian vähän tietoja, niin he saattavat tehdä omia joh-
topäätöksiä ja pistää vääriä tietoja liikkeelle, josta voi syntyä harmia kaikille. Puolet 
henkilöstöstä saa tietää työhön liittyviä asioita myös kuulopuheiden kautta. 
7 KEHITTÄMISEHDOTUKSET 
Tutkimuksen saatujen tietojen pohjalta yrityksen tulisi kehittää erityisesti sisäistä tie-
donkulkua. Tiedonkulkua tulisi kehittää hyvällä sisäisellä tiedotuksella, valitsemalla 
erilaisiin viestintätilanteisiin oikeat kanavat ja keinot. Henkilöstö pitää sisäistä viestin-
tää tärkeänä osana työyhteisössä, ja olisi hyvä tuoda enemmän esille, kuinka tärkeää 
se on. Työmenetelmien muuttuessa on myös hyvä tiedottaa sisäisellä tiedotuksella. 
Hyvä tiedotuskanava on myös sähköposti. Jokainen voi käydä päivittäin itse katso-
massa yrityksen sähköpostin, ettei esimerkiksi henkilöstön tarvitse lukea tiedotteita 
taukotilan pöydältä, jossa on kasa muitakin papereita. Tutkimuksen perusteella henki-
löstö pitää välitetystä viestinnästä, joten siksi nämä olisivat hyvät kanavat tiedonkul-
kuun. Henkilöstö pitää myös tutkimuksen perusteella suorasta yhteydenpidosta.  
Tutkimuksen saatujen tietojen pohjalta suullisia ja kirjallisia työohjeita tulisi kehittää, 
sillä henkilöstö oli jokseenkin eri mieltä väittämistä, jotka viittasivat työohjeisiin. Il-
moitustaulu on erinomainen kanava työohjeille. Siellä näkyy hyvin tärkeät työohjeet 
ja kokemuksenkin perusteella voin sanoa, että kyllä työohjeet tulivat perille ilmoitus-
taulun kautta.  
Tutkimuksen perusteella myös perehdytystä tulisi kehittää, sillä henkilöstö oli jok-
seenkin eri mieltä väittämistä, jotka viittasivat perehdyttämiseen. Perehdytystä tulisi 
kehittää laatimalla hyvä perehdyttämiskansio, josta selviäisi kaikki perehdyttämiseen 
kuuluvat asiat.  
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Lähin esimies on vastuussa perehdytyksestä, mutta usein on tarkoituksenmukaista an-
taa varsinainen työtehtävän opastus työtoverille. (Kumppanuudella tuloksiin pk-
yrityksissä – OR-BITS 2007, 12). Työhön liittyviä kuulopuheita on hyvä välttää. Kuu-
lopuheet voidaan välttää tiedottamalla kaikille työntekijöille samaan aikaan. Mielestä-
ni laatimani lomakkeen mukainen kysely tulisi toteuttaa ainakin vuoden välein, jotta 
saataisiin tietää, onko sisäinen viestintä kehittynyt.   
8 OPINNÄYTETYÖN ARVIOINTI 
Opinnäytetyön tekeminen tästä aiheesta todella kannatti, koska tästä saattaa olla hyö-
tyä minulle tulevaisuudessa. Opintojeni alkuvaiheessa olin jo melko varma, että aion 
tehdä opinnäytetyön, joka liittyy sisäiseen viestintään, sillä tämä aihe on todella mie-
lenkiintoinen. Kiinnostus aiheeseen on noussut vuosien myötä työelämässä kohtaa-
mista viestinnän tarpeista.  
Opinnäytetyöni on mielestäni vaativuudeltaan tyydyttävä. Haastavinta opinnäytetyötä 
tehdessä oli pitää kirjallisen osion kieliasu hallinnassa. Aluksi oli vaikeaa rajata aihe 
riittäväksi, koska tietoa tästä aiheesta löytyi paljon. Minulla oli vaikeuksia aikataulu-
tuksen kanssa, koska kävin myös samalla töissä. Helpotti huomattavasti, kun tein tar-
kan aikataulun. Itsenäisen työskentelyn myötä paineensietokykyni ja päätöksenteko-
kykyni ovat kehittyneet. 
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7.11.2011 
 
   
 
  Kysely Karhulan Robinhoodin henkilökunnalle 
 
 
Opiskelen Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja teen 
opinnäytetyön aiheesta ”Sisäinen viestintä työyhteisössä”, johon tämä kysely 
liittyy. Toimeksiantajana toimivat työpaikkanne Karhulan Robinhood. 
Kyselylomakkeen tarkoituksena on nähdä miten sisäinen viestintä toimii 
työpaikassasi ja onko siinä mitään kehittämistarpeita.  
 
  Kyselylomake sisältää väitteitä työohjeista, tiedonkulusta, perehdytyksestä ja 
  sosiaalisesta vuorovaikutuksesta. Toivon, että varaat hetken aikaa kyselyn 
  vastaamiseen (10 minuuttia). Kyselyssä saatuja tietoa käytetään vain tässä 
  tutkimuksessa ja eikä kenenkään henkilötietoja näy missään. Ja   
  kyselylomakkeet tuhotaan opinnäytetyön valmistuttua. 
 
  Pyydän sinua ystävällisesti vastaamaan kyselyyn 11.11.2011 mennessä.  
  Kyselyt voi jättää saamiinne kirjekuoriin, ja viedä ne suljettuina   
  myymäläpäällikön huoneeseen.  
 
   
 
 
  Ystävällisin terveisin: Marjut Laitinen, tradenomiopiskelija 
 
  _____________________________ 
   
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
           Liite 4 
 
SISÄINEN VIESTINTÄ TYÖYHTEISÖSSÄ 
 
– sisäisen viestinnän toimivuus- ja kehittämistarpeet Karhulan Robinhoodissa 
 
KYSELY KARHULAN ROBINHOODIN HENKILÖKUNNALLE 
 
 
Taustatiedot 
 
Ympyröi vaihtoehtosi 
 
Ikä: 20–30, 30–40, 40–50, 50- 
 
Sukupuoli: mies vai nainen 
 
Olen ollut töissä Karhulan Robinhoodissa:  
 
alle 6 kk, 1-5 vuotta, 5-10 vuotta, 10–15 vuotta, 15–20 vuotta, 20–25 vuotta 
 
Työtehtävä: osasto vai kassa 
 
Mitä mieltä olet seuraavista väitteistä? 
 
1: samaa mieltä 2: jokseenkin samaa mieltä 3: jokseenkin eri mieltä 4: eri mieltä 
 
Työohjeet    1  2  3  4 
  
 
Saan hyvät kirjalliset   *  *  *  * 
työohjeet työpaikallani 
 
Saan hyvät suulliset    *  *  *  * 
työohjeet työpaikallani 
 
Myymälässämme on   *  *  *  * 
säännöllisin välein kokouksia/palavereja 
 
Pidän suorasta yhteydenpidosta *  *  *  * 
(kasvokkaisviestintä) 
 
Pidän välitetystä viestinnästä  *  *  *  * 
(sähköposti) 
 
Perehdytys     1  2  3  4 
 
Minut perehdytettiin hyvin  *  *  *  *  
tulessani töihin 
 
Perehdytys toimii mielestäni   *  *  *  * 
hyvin myymälässämme 
 
Mielestäni esimiehen on   *  *  *  * 
perehdytettävä uusi työntekijä 
 
Mielestäni kauan alalla ollut  *  *  *  * 
työntekijän voi perehdyttää 
uuden työntekijän 
 
Tiedonkulku    1   2  3  4 
 
Saan tarpeeksi tietoa siitä  *  *  *  * 
mitä työpaikallani tapahtuu 
(päivittäisraportti) 
 
Saan työhön tarvittavat   *  *  *  *  
tiedot esimieheltä      
 
Saan työhön tarvittavat  *  *  *  *  
tiedot työkaverilta   
 
Saan työhön tarvittavat  *  *  *  * 
tiedot palavereista   
 
Saan työhön tarvittavat  *  *  *  * 
tiedot ilmoitustaululta  
 
Saan tarpeeksi tietoa    *  *  *  * 
työmenetelmien muuttuessa 
 
Kehittäisin työpaikkani   *  *  *  * 
sisäistä tiedonkulkua 
 
Pidän sisäisen viestinnän  *  *  *  * 
tärkeänä osana työyhteisössä 
 
Sosiaalinen vuorovaikutus  1  2  3  4 
 
Saan työhön liittyviä    *  *  *  * 
tietoja myös kuulopuheiden 
kautta 
 
Muuta kommentoitavaa: 
 
 
_________________________________________________________________ 
 
_________________________________________________________________ 
 
_________________________________________________________________ 
 
_________________________________________________________________ 
 
 
Kiitos vastauksestasi! 
